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PROGRAM BANTUAN PEKERJA (EAP): KE ARAH TENAGA 
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Siti Zubaidah Othman * 
Abdul Razak Abd Manaf 
Artikel ini membincangkan program bantuan pekerJh dalam 
organisasi Ia menjelaskan beberapa takr~yan berhubung program ini 
dan membahaskan beberapa bentuk dan kaedah program, serta 
kepentingannya kepada majikan dun para pekerja. Selaln daripada 
itu, artikel ini juga tzlrut menghuraikan beberapa faktor utama yang 
menentukan kejayaan perancangan dun pelahanaan program 
bantuan pekerja. Akhir sekali, beberapa persoalan diketengahkan bagi 
menentukan kedudukan atau tahap penggunaan program in1 dalam 
organisasi. 
PENGENALAN 
Jika dilihat dalam senario pekerjaan masa luni, mmai pekqa yang 
mengalami tekanan kerja yang melampau. Ini kerana dalam keadaan ekonomi 
yang masih goyah dan belurn pulih sepenuhnya, ramai majikan mengambil 
langkah pendek dan segera dengan memecat pekerja sebagai satu cara untuk 
mengurangkan kos operasi. Melalui penggabungan dan pens- semula 
yang dilakukan, banyak organisasi menawarkan skim pemberhentian secara 
suka rela (J'S8 sebagai satu cara untuk mengurangkan jumlah pekerja yang 
sedia ada. Tidak k m g  juga, pekerja yang diberhentikan tanpa menerirna apa- 
apa pampasan dan alasan yang munasabah. Selain daripada menggunakan 
alasan kegawatan ekonomi, majikan juga menggunakan alasan-alasan seperti 
tidak berdisiplin dan tidak mempamerkan prestasi kerja sebagaimana yang 
diharapkan untuk memecat peke ja .  
Selain daripada faktor luaran, faktor yang terdapat dalam organisasi juga 
banyak memberi tekanan kepada Sesetengah majikan berslkap terlalu ; 
mengongkong, tidak mempercayai pekqp, terlalu mendesak, suka' mengkntik) 
dan cerewet. Ditarnbah pula dengan slkap rakan-rakan yang suka membuli dan 
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pelbagai sikap negatif lain yang akhjmya menjadlkan tempat kerja bukan lagi 
sebagai satu tempat yang selarnat clan menyeronokkan. Apabila berasa terlalu 
tertekan, sesetengah pekerja boleh melakukan sesuatu yang & luar batasan 
seperti melakukan penderaan terhadap, keluarga, mengambil dadah dan 
menjadi pemabuk. Sebaliknya, ada juga ipekerja yang mengalami masalah 
peribadi yang akhirnya mengganggu turnpuan bekerja. " 
.-." 
Memadangkan . ramai yang bersetuju bahawa pekerja merupakan aset 
organisasi yang paling bernilai; maka organisasi perlu melakukan sesuatu bagi 
membantu pekerja yang berpotensi tetapi bermasalah ini. Jika & sekolah dan 
di pusat pengajian tinggi kita mempunyai kaunselor jlang terlatih untuk 
membantu pelajar yang bermasalal~, maka di organisasi juga perlu hwujudkan 
satu unit atau program khas bagi membantu pekerja-pekerja yang bermasalah. 
Dalam pengurusan sumber manusia, program ini lebih dikenali sebagai 
program bantuan pekerja atau employee assistance program (EM). Menurut 
French, Zarkin, Bray & Hartwell (1995), program bantuan pekerja yang direka 
bentuk bagi menangani masalah kesihatan dan tingkahlaku pekerja adalah 
merupakan satu bentuk inovasi di tempat kerja yang semalun signdikan dan 
mempunyai kepentingan tersendri. 
MEMAHAMI KONSEP PROGRAM BANTUAN PEKERJA PAP) 
Program bantuan pekerja sebenamya bermula di Amerika Syarikat. 
Memandangkan program ini banyak membawa faedah kepada syarikat seperti 
mengurangkan jumlah ketidakhadiran, kadar lantik henti clan kos penjagaan 
kesihatan, kesemua syankat FORTUNE 500 dan 90% syarikat FORTUNE 
1000 mempunyai program ini (Daniels, 1997). Program bantuan pekerja yang 
pertama di LTK pula telah dibangunkan ole11 John Hall, pengurus personel 
Control Data Corporation sebuah syarikat milk Amerika Syarikat pada tahun 
1983 (Daniels, 1997). 
Jadi, apakah yang dimaksudkan dengan program bantuan pekerja? 
Sebenamya terdapat banyak taknfan yang diberikan terhadap maksud proham 
in.. Daniels (1997) mentakrifkan program ini sebagai satu program sokoi~gan 
& tempat k q a  yang memberi kaunseling dan nasihat bagi membantu pekerja 
menyelesaikan masalah peribah yang mana boleh mempengaruhl pre'stasi 
mereka di tempat kerja. Masi (1992) pula berpendapat bahawa program 
bantuan peke rja adalah satu program penilaian dan rujukan profesional 
clanlatau perkhidmatan kaunsehg jangka pendek yang &tawarkan kepada 
pekerja yang mempunyai masalah alkohol, dadah, mental dan masalah 
keslhatan yang boleh mempengaruhi prestasi kerja mereka. Ia juga meliputi 
~erundingan penyeliaan dan pengurusan, lathan serta pendidlkan peke rja. 
Bagi Roman, Blum dan Bennett (1987) program bantuan pekerja ialah 
satu program formal yang membantu pengurus mengenal pasti pekerja 
bermasalah yang dimarhestaslkan menerusi prestasi kerja yang menurun. 
Menurut mereka lagi, program seumpama ini bukanlah bertujuan untuk 
mengambil alih tugas pengurus tetapi sebalhya pengurus bertanggungjawab 
untuk meqjuk pekerja yang bermasalah ini bagi mendapatkan bantuan yang 
sewajarnya serta memantau penggunaan bantuan tersebut dengan tujuan 
mengurangkan penurunan prestasi dan kemerosotan organisasi. Seterusnya, 
Desimone et al. (2002) pula mentakrin<an program bantuan pekerja sebagai 
program-program yang berorientaslkan kerja yang beroperasi dalam organisasi 
dengan tujuan untuk mengenal pasti pekerja yang bermasalah, memotivasikan 
mereka untuk menangani masalah yang dihadapi dan menyediakan akses 
kepada kaunseling atau rawatan kepada mereka yang memerlukan 
perkhidmatan ini. Kebiasaannya program bantuan pekerja menyediakan 
diagnosa, kaunseling dm rujukan untuk penasihatan atau rawatan apabila perlu 
terhadap masalah-masalah yang berkaitan dengan penyalahgunaan bahan dan 
alkohol, kecelaruan emosi, kewangan serta permasalahan keluarga. 
Program bantuan pekerja in1 boleh dtklasifikash kepada tiga bentuk 
iaitu perkhidmatan kaunseling pekerja. intervensi pengurusan tekanan dan 
program promosi kesihatan dan kesejahteraan pekerja. Sekiranya diteliti 
dengan lebh terperinci lagi, program-program yang boleh dilaksanakan oleh 
organisasi meliputi ruang lingkup yang luas. Oleh yang demikian, organisasi 
perlu menggunakan daya kreativiti dan kepekaan terhadap sebarang masalah, 
isu atau perkara yang berkaitan dengan gaya hidup yang sihat untuk dijadlkan 
sebagai mekanisme &lam mewujudkan pelbagai program bantuan pekerja 
yang berkesan. 
Selain daripada itu. organisasi juga boleh menawarkan program-program 
ini secara dalaman ataupun luamn. Program-program yang dilakukan secara 
dalaman melibatkan penggunaan yang sedia ada atau mengambll 
pakar-pakar seperti ahli pslkologi, peke* sosial atau mereka yahg terlath 
untuk menjalankan program tersebut. Manakala, pel&sanaan program secara 
luaran pula melibatkan pembenan, kontrak kepada phak kehga yang terlibat 
dalam pengambilan tenaga pakar a&,u kepada organisasi yang menyediakan 
perkhidmatan tersebut. Keduadua ~endekatan ini mempunyai keistimewaan 
dan kekurangan masing-masmg . 
Antara kelebihan mengendalikan program secara dalaman termasuklah 
organisasi mempunyai kawalan skcara. dalaman terhadap program tersebut, 
pakar lebih memahami organisasi (seperti dasar, prosedur dan ciri-ciri tenaga 
ke rja), mudah menyelaraskan rawatan -,'@a tindakan susulan, mempunyai rasa 
keempunyaan terhadap program d m  memberi kesedaran kepada pekeqa &an 
keupayaan dan kredibiliti sesetengah 'penyelia. Walad bagaimanapun, 
kelemahan mengendalikan program2ecara dalaman adalah berkaitan dengan 
masalah kerahsiaan, kekurangan sumber yang diperlukan, keengganan pekerja 
untuk menggun&h perkhidmatan yang disediakan dan kekangan dari segi 
,kemahimn clan kepakaran yang dimiliki oleh st&. 
Kelebihan menggunakan perkhidmatan luar pula ialah o r p s a s i  boleh 
mendapatkan perkhidmatan daripada para profesional yang terlatih, kerahsiaan 
qasalah pekerja lebih terjamin, kos mungkin leblh murah dan pengenalpastian 
dan penggunaan sumber komuniti yang lebih baik. Walau bagaimanapun, 
menggunakan perkhidmatan luar boleh membawa kepada beberapa masalah 
seperti perkhidmatan kaunseling tidak dilakukan c l i  tempat kerja, kemungkinan 
berlaku masalah dalam komunikasi dan pihak l u x  mungkin kekurangan 
maklumat tentang organisasi dan pekerja-peke rjanya. 
TUJUAN DAN KEPENTINGAN PROGRAM BANTUAN PEKERJA 
DALAM ORGANISASI 
Mengapa perlunya program bantuan pekerja dan mengapa semakin 
banyak organisasi memperakui kepentingannya? Menurut pakar program 
bantuan pekerja, dianggarkan bahawa dua puluh peratus daripada tenaga kerja 
cbpengaruhi oleh masalah peribah yang boleh memberi impak kepada prestasi 
kerja (Masi, 1992). Maka tidak h d a h  jika tujuan utama program ini 
diadakan ialah untuk membantu pekerja menyelesaikan masalah peribadi atau 
p a h g  tidak mencegah masalah-masalah tersebut daripada menjah knsis yang 
mempengaruhl keupayaan mereka untuk beke rja secara produktif (Bohlander. 
Snell & Sherman, 200 1). 
Desirnone et al. (2002) pula mendapati, ada beberapa faktor yang 
menyebabkan program ini penting dilaksanakan. Kita tidak boleh menafikan 
bahawa masalah peribadi ialah sebahagian daripada asam garam kehdupan. 
Tekanan, penyalahgunaan bahan, penyakit kardiovaskular, kegemukan, 
kecelaruan mental, kecelaruan emosi dan sebagainya banyak mempengaruhi 
kehidupan moden masa kini. Tanpa inengira sama ada masalah ini bersifat 
kromk atau sementam, ia bole11 mempengaruhi tingkah laku h tempat kerja 
dan kehidupan peribadi seseorang. Masalah-masalah tersebut boleh 
menyumbang kepada kemalangan. ke t idakhah .  lantik henti. pembuatan 
keputusan yang lemah, produktwiti yang rendah dan peningkatan kos. Amat 
memeranjatkan apabila dldapati anggaran kerugian yang terpaksa ditanggung 
&bat daripada para pekerja yang bermasalah menjadi sangat tinggi. 
Disebabkan kos penjagaan kesihatan yang semakin meniilgkat inilah yang 
membuatkan banyak organisasi cuba membantu pekerja mereka menangani 
masalah yang dihadapi. Perbelanjaan untuk perkhidmatan kesihatan telah 
menjadi satu igauan kepada banyak organisasi. 
Di samping mengurangkan kos penjagaan kesilliltan, organisasi cuba 
untuk meningkatkan kesejahteraan pekeqanya. Disebabkan organisasi 
berhadapan dengan kekurangan pekerja m h r ,  maka banyak organisasi telah 
mengguna pakai sb-ategi adalah lebh ba& mengekal dan membantu pekeqa 
bermasalah daripada membuang mereka dan terpaksa merekrut pekerja baru. 
Perhatian untuk mengekalkan pekerja mahir yang bermasalah menjadi 
keutamaan banyak organisasi walaupun kadang kala terpaksa menangani 
masalah pengecilan saiz organisasi. Tumpuan leb~h dibenkan kepada 
mengurangkan kos pampasan, kelesuan, ketidakllildiran, lantik henti, 
kehilangan masa akibat kecederaan dan salut serta kemalangan. Sementara itu, 
usaha juga dilakukan untuk menaikkan moral, kesetiaan, produktiviti, 
pembuatan keputusan yang berkesan, memelihara imej organisasi dan 
sebagainya. Ini dilakukan demi untuk memperkasakan kesejahteraan pekq'a. 
Daniels (1997) pula telah menggariskan beberapa kepentingan 
melaksanakan program bantuan pekerja dalam organisasi dan antaranya 
termasuklah: 
1. membantu organisasi dalam membangunkan semula pekerja mahirnya 
ke arah produktiviti yang maksirna; 
2. membantu dalam memperjelaskan komitmen organisasi yang sentiasa 
menghargai peke rjanya dengan mengambil berat kebajlkan mereka; 
3. membolehkan pengurus dan penyelia menawarkan sesuatu yang 
posihf kepada pekerja dengan 'membantu menyelesalkan masalah 
peribadi yang boleh mempengaruhi~stasi kerja mereka; 
' 
4. mengurangkan penyakit yang berkaitan dengan tekanan dan jumlah 
cuti sakit s'erta mengurange kadar ponteng kerja; dan 
5. mengurangkan kadar pening&gm kos dalam penjagaan kesihatan yang 
dltuntut oleh pekerja. 
Kesimpulannya, walaupun ?perasi program ini tidak semestinya 
berfaedah kepada pekerja organisasi, namun adalah penting untuk organisasi 
untuk menilai sama ada pelaburan yang hbuat terhadap program bantuan 
pekerja secara realistiknya dapat membktu para pekerjanya atau ti&. Selain 
itu, adalal~ menjadi tanggungjawab majikau untuk memastikan keberkesanan 
program dan rnenentukan sama ada ianya inemerlukan peru$ahan atau tidak. 
Seterusnya, majikan juga perlu mepstikan program tersebut menepati clan 
memenuhi. keperluan semua golongan dan tahap populasi pekerja seperti 
lelaki, wanita. perinikat pengurusan, keiuarga: minoriti dan sebagainya. 
FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KEJAYAAN 
PROGRAM BANTUAN PEKERJA (EAP) 
Menyedari kepentingan program ini, Masi (1992) telah menyediakan 
beberapa ramuan penting untuk menjamin kejayaan program ini. Elemen- 
elemen yang diperlukan adalah seperti benkut: 
1. Kenyataan dasar 
Kenyataan dasar secara bertulis perlulah jelas dalam mendebsikan 
tujuan program, mandat yang diberikan oleh organisasi dan perundangan, 
kelayakan pekeja, peranan dan tanggungjawab pelbagai pekerja dalarn 
organisasi dan prosedur. Kenyataan-kenyataan ini sebarusnya diperakui 
oleh pihak atasan dan mendapat sokongan kesatuan sekerja (sekiranya 
boleh diaplikaslkan). Kenyataan yang dibuat perlulah meletakkan antara 
lainnya perkara-perkara sepem: 
Siapa yang boleh menggunakan perkhidmatan ini 
Bagaimana maklumat ini dirahsiakan dan &urus 
Kepakaran clan kelayakan staf 
Kaedah untuk penilaian program 
Adakah pekerja diberi masa percuma dari waktu kerjanya untuk 
temuj anj i program 
Bagaimana rekod khen disimpan dan berapa lama 
2. Perkhidmatan 
Bantuan asas yang hberikan perlulah meliputi maklumat, penilaian, 
rujukan dan kaunseling jangka pendek. Adalah amat penting bagi 
kaunselor / pekerja sosial untuk bukan hanya sekadar mendengar luahan 
pekerja malah perlu menilai sifat dan tahap keseriusan masalah pekerja 
sebelum membantu pekerja tersebut dan mencadangkan bentuk bantuan 
yang bersesuaian. 
Apabila masalah telah dapat dlkenal pasti, maka perancangan 
perkhidmatan perlu merangkumi beberapa pilihan. Dalam sesetengah kes, 
pekerja boleh dibantu hanya dengan maklumat bertulis yang menerang 
dan menjelaskan kesulitan tertentu serta pilihan-pilihan untuk 
menanganinya atau sumber-sumber yang ada dalam komuniti untuk 
tindakan selanjutnya. Bagi masalah yang lebih kompleks, staf program 
boleh menyehakan rujukan kepada agensi tertentu dan membantu pekerja 
menghubungi atau menggunakan perkhidmatan yang ditawarkan oleh 
agensi luar. Dalam ha1 ini, perancangan mestilah mempunyai satu sistem 
untuk mengenal pasti sumber-sumber komuniti yang bersesuaian dan 
kaedah menilai kepakaran atau kemahmn yang disediakan. Ia juga 
semakin diterirna bahawa program bantuan pekerja juga menawarkan 
kaunseling jangka pendek. Kaunseling jangka pendek yang awal boleh 
mencegah penangguhan untuk mendapatkan bantuan, mengurangkan kos 
rawatan akan datang dan meringankan kekeliruan terhadap mendapatkan 
perkhidmatan-perkhidmatan tertentu. 
3. Staf profesional 
Staf yang mengendalikan program bantuan pekerja sepatutnya mempunyai 
pendidikan dan pengalaman kerja dalam profesion kesihatan mental - 
psikologi, kerja sosial, psiluatri, dan yang berkaitan serta mempunyai lesen 
dan kelayakan yang sewajamya. Selain daripada itu, profesional ini juga 
perlu menunjukkan keupayaan. kebolehan dan keanjalan bekeja dengan 
pengurus. penyelia, pekerja dan kesatuan sekerja. Penggunaan profesional 
yang bertauliah dan terlath akan mehdungi program bantuan pekerja dan 
organisasi daripada sebarang masalah perundangan yang berkaitan salah 
laku kerana pekerja yang tidak berkelayakan akan membuka ruang dan 
menjurus organisasi atau majikan kepada tindakan atau ancarnan 
perundangan. fi 
4. Sistem pen3fimpanan rekod yang menjamin kerahsiaan 
Kebanyakan pekerja tidak akan "&elibatkan din dalam program bantuan 
pekeja melalnkan mereka merasa terjamin bahawa kes mereka akan 
dirahsiakan. Oleh yang demlkik, rekod yang selamat dan latlhan untuk 
staf sokongan dan profesional,,dalam ha1 ini adalah cukup penting. Setiap 
orang, tidak kiralah setiausaha,. pelatih atau sukarelawan, mesti 
mernaharni kepentingan kemhsiaan dan bagaimana mudahnya ia 
dicerobohi. Fail-fail perlu dikunci, akses rekod dan fail perlulah dlhad clan 
&pantau serta diambil perhatian yang sewajamya. Staf, juga perlu peka 
dengan peraturan yang ditetapkan oleh 'pdiak berkuasa &tang kerahsiaan 
dill1 juga etika lain seperti surat lpbenaran dan persetujuan klien. 
5. Rangkaian sumber rujukan komuniti 
Salah satu tanggungjawab program bantuan pekerja adalah untuk menilai 
sumber-sumber komuniti untuk rujukan pekerja sama ada bersesuaian 
dengan permasalahannya atau tidak dan senarai sumber-sumber ini 
t mestilah dikemaskini dari masa ke semasa. Perkam ini telah diabaikan 
dan malah &salah gunakan oleh pegawai yang bertanggungjawab. 
Kerapkali pegawai di organisasi mencadangkan pekerja untuk 
mendapatkan rawatan di organisasi yang ada dalam senarainya tanpa 
menyelidik dan memantau kelayakan organisasi tersebut. Lebih 
memburukkan lagi keadaan, tidak terdapat perkongsian pintar atau 
langkah bersepadu dari kesemua organisasi yang terbabit. 
6 .  Lokasi program bantuan pekerja yang bersesuaian 
Lokasi program ban- pekerja hendaklah bersesuaian dan boleh dlakses 
oleh pelbagai lapisan masyarakat & samping keadaannya yang kondusif 
bagi menggarnbarkan komitmen organisasi terhadap program bantuan 
pekerja ini. 
7. Dana 
Terdapat dua pillhan sarna ada organisasi menggunakan staf dalaman 
ataupun meng&at kontrak dengan orang luar untuk melaksanakan 
program tersebut. Kedua-dua pendekatan ini mempunyai keistirnewaan 
dan kelemahan tersendui. Organisasi boleh membuat keputusan untuk 
menggunakan mana-mana strategi yang difikirkan berfaedah dan lebih 
kos-efektif setelah meneliti pelbagai aspek yang berkaitan. 
8. Sokongan kesatuan sekerja 
Program bantuan pekerja akan berjaya sehranya mendapat sokongan 
danpada badan-badm yang mewaluli kepentingan pekerja. Organisasi 
perlu melibatkan kesatuan sekerja dalam pemncangan program dan 
mendapatkan sokongan mereka agar ianya lebih bermakna dan be rjaya. 
9. Latihan kepada penyelia 
Para penyelia terutamanva yang membuat rujukan kepada program 
bantuan pekerja mestilah dilatih dengan sewajamya. Mereka patut 
memahami dasar' program, prosedur dan perkhidmatan serta jelas dengan 
peranan mereka berkaitan program tersebut. Dalam erti kata lain, mereka 
seharusnya mengenal pasti masalah prestasi yang wujud tetapi tidak 
membuat dlagnosa khmkal dan menggalakkan pekerja menggunakan 
perkhldmatan bantuan peke rja yang ada. 
Penyelia mestilah memahami bahawa penggunaan program ini adalah 
berbentuk sukarela dan ia boleh digunakan sebagai langkah awal sebelum 
proses disiplin dlaksanakan. Program bantuan peke rja boleh 
menyedakan peluang kepada pekerja untuk mendapatkan pertolongan 
sebelum dambil tindakan atau dberhentkan. Oleh yang demlkian, adalah 
amat penting bagi penyelia dilatih untuk melihat aspek rujukan sebagai 
satu perkhidmatan yang banyak membantu dan bukannya untuk menlalu 
atau menghina pekerja. Penyelia juga harus sedar bahawa merujuk 
seseomng pekerja adalah sebagai satu tanda kernahiran dalam penyeliaan 
dan bukannya satu kegagalan. 
10. Pendidikan dan 'outreach ' pekerja 
Para pekerja perlu diberitahu tentang kewujudan dan perkhidmatan yang 
dtawarkan oleh program bantuan pekeja sekiranya keberkesanan 
program tersebut hendak dicapai. Pelbagai bentuk pendekatan boleh 
dgunakan dalam memberitahu para pekerja tentang program bantuan 
pekerja ini seperti memo, poster, pertunjukan slaid, penayangan filem dan 
sebagainya. Ianya akan lebih berkesan dan diterima dengan balk 
sekiranya dipersembahkan pada waktu ke rj a seperti wakh makan 
tengahan atau masa rehat. Pmmosi yang hendak dijalankan juga boleh 
menggunakan bahan bertulis, ceramah pendek, bengkel atau~ filem dan 
bentuk pendiuan lain yang dampu dikendalikan oleh ' satu-satu 
organisasi. ir 
.. , 
11. Sensitiviti terhadap populasi* tertentu 
Pakar-pakar bantuan seperti pekerja sosial, kaunselor, terapis, psikiatnis 
dan lain-lain perlu memberi perhatian yang sewajmya kepada keperluan 
dan masalah yang dihadapi oleh wanita, golongan kurang upaya, minoriti 
dan sebagainya. Langkah ini perlu bigi 'menangani isd-isu yang speslfik 
yang berkaitan dengan golongan-golongan ini seperti gangguan seksual, 
keganasan nqnahtangga, kon£lik peranan dan lain-lain. Para profesionil . 
ini perlu sensitif dengan kepeibagaian budaya dan persekitaran sosial 
yang berbeza. 
12. Isu perundangan 
, Reka bentuk dan pelaksanaan program bantuan pekerja perlulah 
dilakukan berlandaskan peraturan d m  perundangan yang wujud dalam 
sesebuah negenhegara. Isu-isu berhubung aspek kerahsiaan rekod klien 
dan peraturan ujian bahan-bahan terlarang serta perkara lain adalah 
penting dan perlu diketahui oleh para profesional. Dasar dan prosedur 
program bantuan pekerja ini sepatutnya jelas dan mencerminkan segala 
peraturan dan undang-undang yang relevan. 
Kesirnpulannya, faedah dan perklndrnatan yang mberikan kepada pekerja 
bagi menjana perselutaran kerja yang men& telah dillhat begitu kompetitif 
pada masa lani. Ia meliputi faedah dan perkhidmatan yang dwajibkan kepada 
setiap majikan dan juga program-progmm yang &susun atur secara proaktif 
oleh organisasi-organisasi bagi menank dan mengekalkan tenaga kerja yang 
berdaya saing. Antara faedah atau perhdmatan yang direka bentuk untuk 
kesejahteraan pekerja ialah seperti program perhdmatan kaunseling, program 
penjagaan anak clan wargatua, perkhidmatan pemakanan dan kesihatan, 
perundangan, perancangan kewangan dan pembiayaan, pengangkutan dan 
mobiliti, rekreasi dan juga perkhdrnatan sosial. 
Untuk membina perselutamn kerja yang selarnat clan sejahtera, para 
,pengurus sumber manusia, pekerja sosial industri dan profesional lain perlu 
sentiasa peka kepada konteks perubahan dan pslko-sosial persekitaran. Jtka 
hteliti, isu keselamatan dan keslhatan dalam organisasi adalah sangat luas dan 
hamik.  Ia bukan sahaja merangkumi soal -soal keselamatan pekeja clan 
tanggungjawab majlkan terhadap pekerja malah leblh luas lag. Hal-ha1 
berkaitan kesihatan mental, k ~ k a l  dan pencapaian kendiri pekerja patut 
menjadi tumpuan kepada mana-mana orgmsasi. Trend ke arah mewujudkan 
pekerja berilmu, membentuk suasana yang kondusif kepada "best brain 
worker" clan ke arah mempromoslkan gaya hidup sejahtera kepada pekerja 
merupakan antara ciri-ciri penting kepentingan program-prom bantuan 
peke rja. 
Walau bagaimanapun, berpandukan kepada senario semasa, adakah 
program bantuan pekerja masih relevan? Berapa banyakkah organisasi yang 
mahu mengutamakan kebajikan clan kesijahteraan pekerja sedangkan pada 
masa yang sama kelangsungan organisasi dalarn arus perdana persaingan 
global menjadi tidak menentu? Adakah tanggungjawab sosial organisasi 
terhadap pekerjanya meniti suasana suram? Bolehkah pekqa menikmati 
'kemewahan' ini pada masa sekarang untuk perkembangan diri? Apakah 
hasrat untuk mewujudkan pekerja yang cemerlang, berpengetahuan, dinamik 
dart berketrampilan dapat dizahirkan melalui program-program bantuan 
pekerja ini atau ia hanya me~upakan satu gimlk politik organisasi? Walau 
apapun, kita perlu berslkap optimis. IGni semalun banyak organisasi 
mengambil kira program-program atau aktiviti-aktiviti yang berorientasikan 
keluarga. Malah: andaian positif ine~lggambarkan bahawa motto "aspirasi 
keluarga bahagia nadi kesejahteraan negara" akan menjadi tunjang kepada apa 
jua dasar dan pelan tmdakan mana-mana organisasi pada masa akan datang. 
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